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INTRODUCCION

El Plan de Igualdad de HC SAN RAFAEL, se enmarca en la legalidad vigente, en
particular, en lo dispuesto en la Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo para la
Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres, asi como en Real Decreto Ley 6/2019,
de 1 de marzo, de medidas urgentes para la garantia de igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupaciéon y en
cumplimiento de los RD 901/2020 de 13 de Octubre por el que se regulan los
Planes de igualdad y su registro y se modifica el RD 713/2010, de 28 de Mayo,
sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo y el
RD?02/2020 de 13 de Octubre de Igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

Segun el artficulo 46 de la Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la lgualdad
efectiva de Mujeres y Hombres, los planes de igualdad de las empresas son un
conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de realizar un diagndstico
de situacion, tendentes a alcanzar en la organizacion la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacién por razén
de sexo.

Los planes de igualdad fijardn los objetivos concretos de igualdad a alcanzar,
las estrategias y prdacticas a adoptar para su consecuciéon, asi como el
establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y evaluacién de los
objetivos fijados.

Para la consecuciéon de los objetivos fijados, los planes de igualdad podrdn
contemplar, entre ofras, las materias de infrarrepresentacion femenina, acceso
al empleo: seleccidén y contratacién, clasificacién profesional, promocion
profesional y formacion, retribuciones, ejercicio corresponsable de los derechos
de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral, condiciones de
trabajo/ordenacién del tiempo de trabajo para favorecer, en términos de
igualdad entre mujeres y hombres, y prevenciéon del acoso sexual y del acoso
por razdn de sexo.

Como consta en el art. 3 de la Ley Orgdnica 3/2007, el principio de igualdad de
frato entre mujeres y hombres supone la ausencia de toda discriminacion,
directa o indirecta, por razén de sexo y, especialmente, las derivadas de la
maternidad, la asuncién de obligaciones familiares y el estado civil. Con este
Plan de Igualdad, se confia avanzar en la integracidon del principio de igualdad
de oportunidades y tfrato en la gestion de las personas de HC SAN RAFAEL y con
ello continuar en la mejora del ambiente de trabajo, las relaciones laborales, la
satisfacciéon personal de la plantilla, su calidad de vida y la salud laboral.
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COMPROMISO DE LA EMPRESA

HC San Rafael reitera su compromiso con el establecimiento y desarrollo de
politicas que integren la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y
hombres. Este compromiso incluye evitar cualquier forma de discriminacion
directa o indirecta por razén de sexo, asi como promover medidas que
aseguren la igualdad real en el seno de nuestra organizacion.

La igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres es un principio
estratégico de nuestra politica corporativa y de recursos humanos, en linea con
la Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para laigualdad efectiva entre mujeres
y hombres.

En todos los dmbitos de actividad de esta empresa, como la seleccion,
promocioén, politica salarial, formacidon, condiciones laborales, salud
ocupacional, ordenacién del tiempo de trabajo y conciliaciéon, asumimos este
principio, prestando especial atencidén a prevenir y corregir cualquier forma de
discriminacién indirecta.

Actualmente, estamos en proceso de renegociacion de un Il Plan de Igualdad,
consolidando y ampliando nuestro compromiso con la igualdad efectiva entre
mujeres y hombres. Este nuevo plan buscard revisar y mejorar las siguientes dreas
clave:

- Acceso al empleo

- Clasificacion profesional

- Promocién

- Formaciéon

- Retribuciones

- Ordenacion del tiempo de trabajo

- Conciliacién de la vida laboral, personal y familiar

- Prevencion del acoso sexual y del acoso por razén de sexo

- Cualquier ofra materia que fomente la igualdad efectiva entre
mujeres y hombres

La empresa garantizard que el proceso de negociacion, desarrollo,
implementacion y evaluacidon de este Il Plan de Igualdad cuente con la
participacion activa de la representacion legal de las frabajadoras vy
trabajadores, en conformidad con la legislacion vigente.

Reafirmamos nuestra intencidn de disenar medidas que supongan una mejora

respecto a la situacidén actual, con sistemas de seguimiento que permitan
evaluar los
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avances realizados. Nuestro objetivo final es contribuir no solo a la igualdad real
dentro de la empresa, sino también a un cambio positivo en la sociedad en su

conjunto.

La Direccidon de la Entidad

Fdo. Raul Torres insua

En Vigo, a 31 de enero de 2025
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DETERMINACION DE LAS PARTES

Las partes legitimadas que suscriben el plan de igualdad estan formadas por los

representantes de la empresa, asi como por los representantes legales de las

personas trabajadoras. En este caso:

Por una parte, la representacion de la entidad:

Mercedes Ferndndez Alvarez
Mar Santos Diaz

Olalla Carril Lombardero

Y por otra, la representacion de las trabajadoras vy los trabajadores:

Gustavo Gonzdlez Lemos
Ivdn Rios Gestido

Maria Soages Sas

La Comision negociadora del Plan de igualdad asume las siguientes funciones:

Negociacion y elaboracién del diagndstico y de las medidas que
infegrardn el Plan de Igualdad.

Elaboraciéon del informe de los resultados del diagndstico.

Identificacion de las medidas prioritarias, a la luz del diagndstico, su
dmbito de aplicacion, los medios materiales y humanos necesarios para
su implantacién, asi como las personas u organos responsables,
incluyendo un cronograma de actuaciones.

Impulso de la implantacion del Plan de Igualdad en la empresa.
Definicion de los indicadores de medicién y los instrumentos de recogida
de informacién necesarios para realizar el seguimiento y evaluaciéon del
grado de cumplimiento de las medidas del Plan de Igualdad
implantadas.

Remision del Plan de Igualdad que fuere aprobado ante la autoridad
laboral competente a efectos de su registro, depdsito y publicacion.

El impulso de las primeras acciones de informacién y sensibilizacién a la
plantilla.
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AMBITO DE APLICACION Y VIGENCIA DEL PLAN DE IGUALDAD

El Plan de Igualdad de HC San Rafael se aplicard a la totalidad de la plantilla.
La organizaciéon dard a conocer las acciones realizadas en materia de igualdad
a proveeduria, clientela, personas fisicas y juridicas colaboradoras, sociedad
civil y demds para contribuir a la promocion de la igualdad dentro de la
sociedad.

Este Plan de Igualdad entrard en vigor en el mismo de su firma, manteniendo su
vigencia durante cuatro anos, esto es desde el dia 10/04/2025 — 10/04/2029.

Previo a la finalizaciéon del presente Plan se procederd con el preaviso de
negociacion del siguiente plan de igualdad, partiendo de los informes de
seguimiento anuales y la evaluacién final del presente plan, asi como de la
actualizaciéon del diagndstico de situacion
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OBJETIVOS GENERALES

En este documento, se incluye una serie de medidas y acciones cuyo objetivo
principal es la integracion del principio de igualdad de oportunidades dentro
de la gestion empresarial para lograr la igualdad real entre las mujeres y los
hombres en el campo laboral y eliminar cualguier manifestacion de
discriminacién o violencia contra las mujeres.

Objetivos especificos:

- Integrar el principio de igualdad en todos los procesos de seleccion y
reclutamiento.

- Reforzar en la organizacion el principio de igualdad de trato entre
mujeres y hombres, garantizando las mismas oportunidades profesionales
en empleo, seleccion, reclutamiento, remuneracién, formacion,
desarrollo, promocién y condiciones de trabaijo.

- Seguir impulsando una cultura de igualdad y equidad en la empresa, a
fravés de la sensibilizaciéon y la formacion en igualdad.

- Eliminar toda discriminacién contra las mujeres, con especial atencién a
las que se produzcan por embarazo.

- Prevenir en el trabajo, el acoso sexual y el acoso por razén de sexo.

- Facilitar la conciliacion de la vida profesional, personal y familiar a toda
la plantilla de la entidad.
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INFORME DE DIAGNOSTICO

Metodologia:

A continuacion, se detallan datos y grdficos para los aspectos cuantitativos y descripciones para
los cualitativos siguiendo el esquema establecido en el art. 7 del RD 901/2020, que establece el
contenido minimo del diagndstico de situacion:

* Proceso de seleccion y contratacion.

» Clasificacion profesional.

=  Formacion.

=  Promocidén profesional.

= Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres.

= Fjercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.
* Infrarrepresentacion femenina.

= Reftribuciones

= Prevencidon del acoso sexual y por razdn de sexo.

También se deberdn tomar en consideracién datos e informacién sobre publicidad, imagen,
comunicacion corporativa y uso del lenguaje no sexista o aspectos relativos a la relacién de la
empresa con el entorno (imdagenes de la pdgina de la empresa y cdmo se vende al exterior).

En general, se han tomado en consideraciéon los datos totalizados a 31 de diciembre de 2023.
Para la elaboracion de la auditoria y el registro se han tenido en cuenta los datos retributivos de
la totalidad de la plantilla entre el periodo 01/01/2023 y 31/12/2023. El diagndstico se realiza desde
la constituciéon de la mesa de negociacion, esto es, desde el 12/11/2024 hasta el 18/02/2025.

Se frata de analizar los datos, tanto cuantitativos como cualitativos y establecer descripciones y
cuadros resumen de la situacidon actual, evolucién, progresiones, etc. en cada uno de los
apartados de los que consta el diagndstico.

Las conclusiones serdn lo mds claras y precisas posibles, ya que este informe constituye la base
sobre la cual se va a disenar y trabajar el Plan de Igualdad.

Se utilizardn los siguientes indicadores:

» [ndice de Distribucién, porcentajes de cdlculo horizontal, que aporta informacién sobre
la distribucion de mujeres y hombres (relaciones de género). Representado en las tablas

por:
o % Mujeres / Total (% M / T): % de Mujeres con respecto al Total de Mujeres y
Hombres
o % Hombres /Total (% H /T): % de Hombres con respecto al Total de Mujeres y
Hombres
9
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» Indice de concentracién, porcentajes de cdlculo vertical, que aporta informacién sobre
la situacion de las mujeres con respecto a si mismas y de los hombres con respecto a si
mismos. Representada en las tablas por:

o % Mujeres /Mujeres Total (%M/TM): % de Mujeres con respecto al Total de
Mujeres

o % Hombres/Hombres Total (%H/TH): % de Hombres con respecto al Total de
Hombres.

Intervienen en el proceso de elaboracion del diagndstico la comisidon negociadora del Plan de
lgualdad.

De la parte empresarial:
* Mercedes Ferndndez Alvarez en calidad de Direccién de Personas y Valores
* Olalla Carril Lombardero en calidad de Responsable de Calidad

¢ Mar Santos Diaz en calidad de Direccion pedagdgica.

De la parte social:

e Gustavo Gonzdlez Lemos, por CCOO
e Maria Soages Sas, por UGT

e |vdn Rios Gestido, por CIG
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Caracteristicas de la plantilla:

El Hogar y Clinica San Rafael, situado en Vigo, Galicia, es una institucion gestionada por la Orden
Hospitalaria de San Juan de Dios. Fundado en 1935, este cenfro estd comprometido con la
atencion intfegral de personas con discapacidad intelectual. Su mision combina el cuidado
sanitario con un enfoque social, promoviendo el bienestar, la inclusion y la autonomia de sus
usuarios.

El centro ofrece una amplia gama de servicios que abarca dreas clave como:

e Educacion Especializada: Programas formativos disefnados para fomentar el desarrollo
personal y social de los usuarios, adaptados a sus necesidades individuales.

e Atfencion Ocupacional: Talleres y actividades para desarrollar habilidades Iaborales y
promover la participacion en la vida comunitaria.

e Rehabilitacion: Servicios de fisioterapia, terapia ocupacional y apoyo psicoldgico,
cenfrados en la mejora de la calidad de vida.

e Residencia: Un entorno seguro y acogedor para quienes requieren alojamiento, con
atencion personalizada las 24 horas.

Ademdas, la institucion cuenta con un equipo multidisciplinario que incluye profesionales de la
salud, educadores y personal especializado, quienes frabajan juntos para garantizar un enfoque
integral y humanizado en el cuidado.

San Rafael también promueve la integracion de las personas con discapacidad intelectual en la
sociedad, colaborando con familias, instituciones y la comunidad en general. Su modelo de
atencion se basa enlos valores de hospitalidad, respeto y solidaridad que caracterizan ala Orden
de San Juan de Dios.

Tabla 1: la plantilla total estd compuesta por 117 personas, de las cuales el 74,36% son
mujeres y el 25,64% son hombres. Estos datos reflejan una mayor presencia femenina en
la organizacion.

Tabla 2: En la plantilla total, el 74,36% son mujeres y el 25,64% hombres. La mayor presencia
femenina se mantiene en todos los tramos de edad, destacando en menores de 30 anos
(78,26%) y en mayores de 65 (100%). En los demds rangos, la distribuciéon sigue siendo
mayoritariamente femenina, con porcentajes entre el 70,97% vy el 74,19%.

Tabla 3: El 80% de la plantilla con menos de 3 anos en la empresa son mujeres, manteniendo una
mayoria en casi todos los tramos. En el rango de 4 a 10 anos, las mujeres representan el 84%,
mientras que, en mds de 35 anos, alcanzan el 75%. La distribucion se equiliora mas en los tramos
infermedios, con un 57,14% de mujeres entre 11 y 25 anos y un 58,33% entre 26 y 35 anos.

Tabla 4:_Las mujeres representan la mayoria en todos los niveles educativos, destacando
en Bachillerato o FP Superior (100%) y en estudios primarios (80,56%). En ESO o FP Medio,
alcanzan el 77,27%, mientras que, en Grado Universitario, aunque la presencia masculina
es mayor (60% de los hombres tienen este nivel), las mujeres siguen siendo mayoria con
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un 66,67% del total.

Tabla 5: La jornada completa es mayoritaria, con un 74,49% de mujeres. En las jornadas reducidas,
las mujeres también predominan, alcanzando el 100% en el framo del 26% al 50% de la jornada y
el 75% en los tramos del 1% al 25% y del 76% al 99%. La distribucion en jornadas parciales refleja
una mayor presencia femenina en la flexibilidad laboral.

Tabla é: Las mujeres representan la mayoria en casi todos los tipos de contrato, destacando en
contratos eventuales a tiempo completo (86,67%), fijos discontinuos (100%) e interinidades a
tiempo completo (88,89%). En indefinidos a tiempo parcial ordinario, alcanzan el 83,33%, mientras
que, en indefinidos a tiempo completo, aunque la presencia masculina es mayor dentro de su
grupo (46,67%), las mujeres siguen siendo mayoria con un 70,83% del total.

Organigrama:

’ Calidad y cumplimiento normativo ‘

Superior k—' Gerencia —— - —
’ P l Comunicacién v Relaciones Institucionales ‘

N L idari Equipo Solidaridad
’ Comunidad de hermanos ‘ l Solidaridad %’l quipo Soldarida ‘
l Tecnologias de la informacion ‘
. Equipo SAER
l Etica y Espiritualidad
Equipo
’ Comité de Direccién ‘ ’ Rehabilitacién y Att. Temprana ‘ Humanizacion y
Etica
’ Dir. Econémico-Financiera y SS.GG. ‘ ’ Dir. Técnica ‘ ’ Dir. Personas y Valores
J' l 4# Staff Técnico ‘ l
l Administracién ‘ l Resp. Educativa - Colegio Ed. Especial ‘ Psicologia ‘ l Equipo Formacion ‘
l Roperia - lavanderia l l Resp. Ocupacional - Centro Ocupacional ‘ - - l Comité de Empresa ‘
Trabajo Social ‘
’ Mantenimiento ‘ ’ Resp. Residencial - Centro Residencial ‘
’ Enfermeria ‘
l Transportes ‘
’ Limpieza ‘

l Infraestructuras ‘

Tabla é: Las mujeres predominan en la mayoria de los puestos, destacando en auxiliar de
enfermeria (79.41%), limpieza (100%) y logopedia (?0,91%). También son mayoria en
profesorado de educacion especial (71,43%) y psicologia (100%). Los hombres tienen
mayor presencia en mantenimiento (100%) y profesorado de taller (69,23%), aunque
siguen siendo minoria en el conjunto de la plantilla.

Tabla 7: La representacion sindical estd equilibrada en UGT (50% hombres y 50% mujeres),
mientras que en CCOO y CIG la representacion es exclusivamente masculina. Esto refleja
una menor participacion femenina en ciertos sindicatos dentro de la plantilla.
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ANALISIS DE LOS DATOS

Proceso de seleccion y contratacion

a) Criterios y canales de formacidén y/o comunicacién utilizados en los procesos de
seleccion y contratacion:

El proceso de seleccion de personal se lleva a cabo Unicamente cuando existe una necesidad
de cubrir vacantes, garantizando que las acciones de reclutamiento se alineen con las
demandas reales de la organizacion. No se realizan procesos de seleccion sin un objetivo claro ni
un puesto de trabajo definido, lo que contribuye a una gestion eficiente y responsable de los
recursos humanos.

La empresa estd dispuesta a explorar diversas vias de reclutamiento, evaluando nuevos métodos
de incorporacion de personal o incluso la creacion de nuevos puestos, siempre que se
corresponda con las necesidades organizativas. Para la difusion de ofertas se utiliza la web
corporativa o prensa local. En ningun caso se utilizan imégenes o lenguaje sexista.

La entidad cuenta con un sistema de calidad implantado que incluye un procedimiento
especifico para la seleccidén de personal basado en la identificacidon de competencias. Este
sistema asegura que la seleccion se realiza bajo criterios objetivos y sin sesgos. No existe indicio
alguno de que haya discriminacion por sexo en los procesos de seleccion, y el procedimiento
estd disenado para garantizar la igualdad de oportunidades para todas las personas,
independientemente de su género.

Las personas encargadas de la seleccidon tienen formacién en igualdad entre mujeres y hombres.

Las vacantes dentro de la empresa se comunican de forma accesible a todos los niveles y
puestos, asegurando que todas las personas dentro de la organizacién tengan la oportunidad de
postularse a los puestos disponibles. Esta politica facilita la transparencia y la equidad en el
acceso a oportunidades laborales dentro de la empresa.

Se reconoce la importancia de incluir la perspectiva de género en los procesos de seleccion. Por
ello, se propuso en el | Plan la inclusidén de una vocal en la Comisidén de Seleccién especializada
en temas de igualdad.

La empresa estd abierta a considerar la inclusidon de factores especificos relacionados con la
igualdad de género en los criterios de seleccion de candidatos. Para ello se han recompilado
sugerencias para identificar factores que ayuden a garantizar que las caracteristicas solicitadas
en los puestos no perpetien estereotipos ni barreras de género.

Actualmente, no se identifican barreras significativas para la incorporacion de mujeres a la
empresa. lgualmente, no se observa que existan barreras para la incorporacion de hombres, lo
que indica que el proceso de seleccion es inclusivo y equitativo para ambos géneros.

Se ha identificado que el puesto de Direccidén General estd masculinizado en la empresa, dado
que estd ocupado por una Unica persona. Sin embargo, se ha senalado que no es un proceso
confrolable ni supervisable en este caso. La empresa se compromete a continuar evaluando
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como mejorar la representacion de género en todos los niveles jerdrquicos, sin que ello implique
la imposicion de cuotas, sino buscando un equilibrio basado en la igualdad de oportunidades.

Tabla 8: En los contfratos dentro de la empresa, las mujeres predominan en casi todos los tipos,
especialmente en contratos indefinidos a tiempo completo (70,83%) y eventuales a tiempo
completo (86,67%). También representan el 100% en conftratos fijos discontinuos, programas de
activaciéon y formacion en alternancia. En general, las mujeres son mayoria en los contratos a
tiempo parcial y en los contratos de tipo eventual e interinidad.

Ingresos y ceses del Ultimo ano con indicacion de la causa, especificando la edad, vinculacioén,
tipo de relacion laboral, tipo de contratacion y jornada, nivel jerarquico, grupos profesionales o
puestos de trabajo y circunstancias personales y familiares.

Tabla 9: En las incorporaciones a la empresa, las mujeres representan una mayoria significativa en
todos los grupos de edad. En el rango menores de 30 anos, constituyen el 78,95%. También son
mayoria en el framo entre 30 y 45 anos (71,43%). En los grupos de entre 46 y 55 anos y entre 56 y
65 anos, las mujeres dominan por completo, con un 100% en ambas franjas. Esto refleja una clara
tendencia hacia una mayor incorporacion femenina en la plantilla.

Tabla 10: Las mujeres predominan en varios puestos, especialmente en Cuidador/a (88,24%) y
Logopeda (80%). También son mayoria en roles como Profesorado Taller, Recepcion, y
Responsable Residencias, donde las incorporaciones fueron 100% femeninas. Por ofro lado, en
algunas posiciones especificas como Responsable RRHH, DUE, y Psicomotricista, las mujeres son
las Unicas incorporadas, alcanzando el 100% en esas dreas.

Tabla 11: En las incorporaciones a la empresa, las mujeres representan la mayoria en los contratos
a jornada completa, alcanzando un 83,87%. También predominan en los confratos a medio
tiempo, con un 66,67% en el tramo del 51% al 75%. En el 26% al 50% de jornada, las mujeres
constituyen el 100% de las incorporaciones, reflejando una fuerte presencia femenina en las
nuevas contrataciones.

Tabla 12: Las mujeres predominan en muchos tipos de contfrato, especialmente en contratos
eventuales a tiempo completo, con un 92,31%, y en contratos de fijo discontfinuo, formacion en
alternancia, e interinidad a tiempo parcial, donde las mujeres constituyen el 100%. También
representan una parte importante en los contratos indefinidos a tiempo completo (71,43%) y
programas de activacion (100%), mientras que, en los contratos mds reducidos, como eventuales
a tiempo parcial, la distribuciéon es equilibrada, con 50% de hombres y 50% de mujeres.

Tabla 13: El andlisis de ceses muestra que las mujeres tienen una mayor proporcién de fin de
contrato (62,5%) y despidos (50%), mientras que los hombres predominan en bajas voluntarias
(100%). Las mujeres tienden a tener una mayor estabilidad laboral en comparacién con los
hombres, especialmente en bajas voluntarias.
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b) Perfil de las personas que intervienen en los procesos de seleccion, gestion y retencion del
talento y, en su caso, sobre su formacion en materia de igualdad y sesgos inconscientes de
género.

Las personas que intervienen en los procesos de seleccién, gestion y retencion del talento tienen
formacion en igualdad entre mujeres y hombres.

c) Criterios, métodosy /o procesos utilizados para la descripcion de perfiles profesionales y puestos
de frabajo, asi como para la seleccion de personal:

Los criterios para la descripcion de perfiles son objetivos y definen aquellos requerimientos
estrictamente necesarios para desempenar la labor del puesto. Con cardcter general, no son
requerimientos en los procesos de seleccion de personal la movilidad geogrdfica, la dedicacion
exclusiva o la disponibilidad para vigjar.

Clasificacion profesional
d) Criterios de clasificacion profesional utilizados por grupos profesionales y/o categorias:

La clasificacion profesional es la que se desprende de los convenios provinciales de aplicacion y
la plantilla se distribuye en los siguientes puestos:

Tabla é: Las mujeres predominan en la mayoria de los puestos, destacando en auxiliar de
enfermeria (79.41%), limpieza (100%) y logopedia (?0,91%). También son mayoria en
profesorado de educacion especial (71,43%) y psicologia (100%). Los hombres tienen
mayor presencia en mantenimiento (100%) y profesorado de taller (69,23%), aunque
siguen siendo minoria en el conjunto de la plantilla.

Formacion

a) Organizacién de la formacion:

b) Organizacion de la formacion:
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La formacion se organiza segun las necesidades del drea correspondiente, garantizando que
todas las personas puedan acceder en igualdad de condiciones.

Se asegura que las ofertas de formacion llegan a todos los trabajadores, incluidos los del
personal de limpieza, sin excepcion.

Se evaluan las carencias formativas en todos los niveles y puestos de la organizacion para
garantizar que todos los empleados reciban la formacion adecuada para su desarrollo.

La formacién impartida incluye tanto cursos de cardcter voluntario como obligatorio,
permitiendo a la plantilla participar segun sus necesidades y disposiciones.

No se identifican sesgos en los requisitos establecidos para la realizacion de cursos,
asegurando que los criterios sean accesibles e imparciales para toda la plantilla.

La formacion fuera del horario laboral se compensa, y se intenta que la mayor parte sea
presencial. Sin embargo, debido a los turnos de trabajo, algunas personas pueden quedar
excluidos de la formaciéon presencial.

El hecho de que un curso se realice dentro o fuera del horario laboral no estd vinculado al
género, y las compensaciones por formacion fuera del horario laboral siguen lo estipulado en
el convenio.

No se observa una menor asistencia de las mujeres a los cursos en comparaciéon con los
hombres.

En el | Plan de igualdad se propuso:

e Incluir en la Comision de formacién un vocal adicional para garantizar la paridad de
género y anadir formacion especifica en igualdad para todos los miembros de Ia
comision.

e Incluir la perspectiva de género en el procedimiento de deteccidon de necesidades
formativas, en linea con la propuesta de paridad de la comision y la formacién en
igualdad mencionada en el punto anterior.

e Incorporar programas formativos orientados a equilibrar los puestos y posibles
desigualdades en las oportunidades de promocion.

e Ofrecer formacion no directamente vinculada al puesto de frabajo para fomentar la
promocioén interna y eliminar posibles desigualdades en las oportunidades de
desarrollo profesional.

e Realizar formacién en igualdad dirigida a toda la plantilla, aunque con cardcter
voluntario.

e Estudiar la oferta de cursos en modalidad online para aquellos que no puedan asistir
presencialmente, siempre que el curso tenga ambas modalidades disponibles.

Las personas que asumen funciones de gestidon de recursos humanos han tenido formacion
en igualdad.

Hasta la fecha, en laimparticion de la formacion se pide a la empresa o persona que imparte
los cursos que tenga en cuenta la igualdad y que utilice un lenguaje, imagenes y ejemplos
gue incluyan a los dos sexos.

Permisos otforgados para la concurrencia a exdmenes o posibles adaptaciones
de jornada de cara a lograr la asistencia a cursos de formacion profesional.
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No se han los permisos expresados en el periodo de referencia.

Promocion profesional:
d) Promociones de los Ultimos anos por grupo profesional:

Los procedimientos y criterios establecidos para la promocion permiten que todos
los niveles y puestos tengan acceso a las oportunidades de promocion,
garantizando que el proceso sea accesible para todos los empleados.

La promocidon se valora de manera objetiva a fravés de un proceso de seleccion.
Sin embargo, se considera que los criterios de igualdad podrian integrarse en el
compromiso organizacional, promoviendo un enfoque mas equitativo.

Los procedimientos utilizados para la valoracion del personal son completamente
objetivos y estdn alineados con criterios claros de desempeno y méritos, sin sesgo
alguno.

Los métodos utilizados para comunicar la existencia de vacantes llegan a todos
los niveles de la organizacion, asegurando que fodos los empleados tengan la
misma oportunidad de acceder a las ofertas de promocion.

No se percibe que las responsabilidades familiares tengan un impacto negativo o
influyan en las oportunidades de promociéon dentro de la empresa.

En la estructura organizativa actual, las oportunidades de promociéon interna son
limitadas. Sin embargo, se considera viable la creacion de planes de carrera en
el futuro, especialmente para nuevos puestos que puedan surgir, con el fin de
equilibrar posibles desigualdades o desequilibrios en la promocién interna.

Durante el | Plan de igualdad se ha planteado:

- Se plantea la posibilidad de integrar la perspectiva de género en las comisiones
encargadas de la promocion interna para garantizar la equidad.

- Impartir formacién orientada a la promocion interna, con el fin de reducir cualquier
desequilibrio existente en los puestos y garantizar que todos los empleados tengan las
mismas oportunidades de desarrollo profesional.

Durante el ano 2023 se ha registrado una promocion de una mujer: la actual responsable
ocupacional.
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Condiciones de trabagjo:

e)

Tiempo de frabajo:

Tabla 5: La jornada completa es mayoritaria, con un 74,49% de mujeres. En las jornadas
reducidas, las mujeres también predominan, alcanzando el 100% en el tramo del 26% al
50% de la jornada y el 75% en los tramos del 1% al 25% y del 76% al 99%. La distribucion
en jornadas parciales refleja una mayor presencia femenina en la flexibilidad laboral

f)

g)

h)

i)

Distribucion de las horas complementarias y extraordinarias:

No se han registrado horas extraordinarias ni complementarias.

Sistemna de remuneracion y cuantia salarial, incluidos los sistemas de primas e
incentivos:

Existe exclusivamente para el puesto de Gerencia y viene determinada de la
entidad en Madrid.

Sistema de trabajo y rendimiento.

No ha sido necesario disenar un sistema de trabajo y rendimiento, atendiendo a la actividad

de la empresa y la naturaleza de los puestos.

Tasa de estabilidad:

La tasa de estabilidad (entendida como el porcentaje de contrataciones indefinidas sobre el
total) es del 70%, siendo 24 hombres y 58 mujeres.

j)

k)

Medidas de prevencion de riesgos laborales con perspectiva de género.
La entidad dispone de un procedimiento para la proteccion de la maternidad que
tiene como objetivo establecer la metodologia de trabajo para el cumplimiento

de La Ley de Prevencidn de Riesgos Laborales; y, en particular, lo reflejado en su
art. 26 sobre la proteccion de la maternidad.

Siniestralidad:
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Tabla: 13: En las incorporaciones por enfermedad comun, las mujeres representan el
63,64%, mientras que los hombres constituyen el 36,36%. No se registran
incorporaciones por accidente laboral o accidente no laboral en este caso.

Tabla 14: En las incorporaciones por duracion de la ausencia, las mujeres representan el 100% en
ausencias de mds de tres meses, pero menos de un ano y en ausencias de mds de un ano. En el
rango de mds de un mes, pero menos de fres meses, los hombres son mayoria con un 75%.
Finalmente, en las ausencias de hasta una semana, las mujeres constituyen el 100% de las
incorporaciones.

) Inaplicacién del convenio colectivo:

No se registra inaplicacién de convenio alguna en el periodo de referencia.

m) Implantacion y revision de sistemas de organizacion y control del trabajo.
No ha resultado necesario implantar o revisar los sistemas de organizacién y control
del trabagjo.

n) Teletrabajo y sistemas de desconexién digital:
Solo se harealizado el teletrabajo durante la pandemia. En total han sido 6 personas

de oficinas: 2 hombres y 2 mujeres. La empresa estd en proceso de lanzar la politica
de desconexion digital.

0) Régimen de movilidad funcional y geogrdfica:

Las previsiones sobre movilidad funcional y geogrdfica se encuentran recogidas en el
Convenio Colectivo de aplicacion.

Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal,
familiar y laboral

p) Medidas implantadas para facilitar la conciliacion personal, familiar y laboral y
promover el ejercicio corresponsable de dichos derechos:
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La empresa después de la aprobacion del | Plan de igualdad y como resultado de su
implantacion ha enviado un cuestionario a la plantila para que identifiquen o
seleccionen medidas de conciliacidon que supongan mejoras en su desempeno:

Aumentar un dia de permiso en el caso de hospitalizacion de familiares de 1° grado.
Adaptacion de las formaciones a situaciones de conciliacion (furno de manana y
tarde, conocer con antelacién las fechas, etc.)

Permiso para asistir al entierro de un tio/a.

La medida del | Plan de igualdad consistia en poner en marcha dos medidas de
conciliacion y fueron aprobadas por la comisidon de seguimiento las medidas n°2 y n°3,
quedando redactadas de la siguiente manera:

Se establece como permiso retribuido las horas necesarias para acudir al
entierro/funeral de familiares de tercer grado por consanguinidad o afinidad. Cuando
la persona empleada necesite para ello hacer un desplazamiento superior a 250 km
fura de la localidad del centro de trabajo, el permiso se ampliard el dia completo.

Se adaptardn en la medida de lo posible las formaciones para que permitan Ia

conciliacién de la vida personal y familiar.

a)

Criterios y canales de informacion y comunicacién utilizados para informar a la

plantilla sobre los derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral:

No se idenfifican como tal. Cuando una persona tiene una necesidad de conciliacion
lo comunica al departamento de RRHH y éste le asesora de los derechos aplicables.

b) Permisosy excedencias por cuidados.

Durante el ejercicio 2023 dos personas se han acogido a excedencia por
cuidado de familiares: un hombre y una mujer. Esto refleja un equilibrio en la toma

de decisiones de ambos géneros.

Infrarrepresentacion femenina

a) Participacion de mujeres y hombres en distintos niveles:

Una de las novedades mas importantes del Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de
marzo, es la incorporacion de la infrarrepresentacion femenina entre las
materias objeto de andilisis en el diagndstico de situacién en los Planes de
igualdad, lo que conlleva la necesidad de que los Planes implanten medidas
para combatirla.

Asi pues, se anadliza la distribucion de la plantilla en puestos de distinto nivel
de responsabilidad para identificar la existencia, en su caso, de una
infrarrepresentacion de las mujeres en los puestos intermedios o superiores,
comuUnmente conocido como “segregacion vertical”:
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Retribuciones:

En el siguiente punto se realiza un andlisis cualitativo de la estructura salarial de la
empresqa.

a) Politicas, procesos y prdcticas retributivas de la empresa.

La empresa tiene definida una estructura salarial que consiste en la retribucién de cada uno
de los Convenios aplicables:

- VIl Convenio Colectivo de Empresas de Ensenanza Privada sostenidas total o
parcialmente con fondos publicos, cédigo 9008725011994,

- XVI Convenio Colectivo General de Centros y Servicios de Atencidon a Personas
con Discapacidad, cédigo 99000985011981

- Convenio Colectivo del sector de Hospitalizaciéon e Internamiento de la provincia
de Pontevedra, cédigo 36000755011982.

La empresa tiene complementos voluntarios. Entre ellos el Complemento Profesional, que se
genera a través de la formacién en la empresa. No obstante, este complemento fue revisado
en la aprobaciéon del Convenio 9000985011981y sustituido por un complemento que se divide
en dos niveles (N1y N2).

Los trabajadores/as integraron este nuevo complemento de desarrollo y capacitacion
profesional hasta un maximo del 5,6 %. La diferencia desde el 5,6 % hasta la cantidad que se
viniera percibiendo del antiguo complemento de desarrollo profesional se integré en un
complemento personal no absorbible ni compensable y no revisable.

Esto puede justificar diferencias salariales tanto en lo que respecta al complemento de
desarrollo en el personal mds antiguo como en los complementos personales.

También es a través de la aprobacion de este Convenio (2019) cuando se infroduce un
complemento por la supervisidén de personas a cargo en determinados puestos. Lo que llevd a
gue se negociasen mejoras compensatorias con personal mds antiguo, recibiendo el nombre
de “complemento de puesto”.

21



: HC San Rafael .
San Juan de Dios
: Vigo
Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo

El procedimiento de actuacion frente al acoso sexual y al acoso por razén de
sexo forma parte de la negociacion del plan de igualdad conforme al articulo
46.2° de la LOI.

HC San Rafael ya dispone de un protocolo. La Ultima modificacion fue realizada
el cuatro de octubre de 2022, segun fecha la documentacion de seguimiento.

Los procedimientos de actuacion contemplardn en todo caso:

- Declaracion de principios, definicion de acoso sexual y por razén de sexo
e identificacion de conductas que pudieran ser constitutivas de acoso.

- Procedimiento de actuacion frente al acoso para dar cauce alas quejas
o denuncias que pudieran producirse, y medidas cautelares y /o
correctivas aplicables.

- ldentificacion de las medidas reactivas frente al acoso y en su caso, el
régimen disciplinario.

Tal y como se recoge en el articulo 8.2 del presente Real Decreto, el plan de
igualdad contendrd las medidas que resulten necesarias en virtud de los
resultados del diagndstico, pudiendo incorporar medidas relativas a materias no
enumeradas en el articulo 46.2 de la LOI, como violencia de género, lenguaje
y comunicacion no sexista u otras, identificando todos los objetivos y las
medidas evaluables por cada objetivo fijado para eliminar posibles
desigualdades y cualquier discriminacién, directa o indirecta, por razén de sexo
en el dmbito de la empresa.

En materia de comunicacién se ha elaborado un Manual de lenguaje inclusivo.
Se acuerda ademds una pegatina o marcapdginas para entregar a los y las
profesionales y sensibilizar sobre la importancia de un lenguaje no sexista.

RESULTADOS DE LA AUDITORIA RETRIBUTIVA

Valoracion de los puestos de trabajo:
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a) Metodologia del sistema:

El sistema de valoracion de puestos de trabajo, en adelante SVPT, se basa en un procedimiento
cuantitativo o analitico, que evalla los puestos segun distintos criterios denominados factores,
previamente seleccionados y claramente definidos, asignando asi un valor numérico a cada
puesto, permitiendo por lo tanto cuantificar la diferencia de valor entre puestos.

Para ello, el SVPT desarrolla una relacion de factores y una escala de valoraciéon para cada factor,
que incluye un determinado numero de niveles o grados, al que corresponde un nivel exigencia
diferente. Asimismo, el SVPT puede incluir en su diseno una importancia relativa de los factores
mediante la asignacion de pesos asociados a los mismos.

A partir de la descripcion del puesto de trabajo, se le asigna un grado para cada uno de los
factores. En base a ello, se obtiene la puntuacion del puesto de trabajo sumando los productos
de las puntuaciones obtenidas en cada factor por los pesos correspondientes.

— Para la realizacion de la auditoria retributiva HC SAN RAFAEL se utilizd la herramienta oficial
publicada por el Ministerio, ubicada en el siguiente enlace:

https://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/herramientas-igualdad/home.htm

Una vez que el SVPT estd definido, el siguiente paso es determinar los puestos de trabajo y aplicar
el SVPT a cada puesto. El objetivo Ultimo es calcular los puntos que obtiene en la valoracion,
asignando un nivel de exigencia determinado en cada uno de los factores, en base a la escala
de valoracion de cada factor.

Para ello, es necesario idenfificar previamente la relacion de funciones reales asignadas al
puesto, independientemente de las personas que las realicen, ya que el objetivo es evaluar el
puesto y no a la persona que lo ocupa.
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Asi, el SVPT de HC SAN RAFAEL:

v' Su aplicacioén, a través de la herramienta del Ministerio, garante el rigor

metodoldgico y el cumplimiento de tres premisas: adecuacion, totalidad
y objetividad.

v' Se basa en la ausencia de prejuicios sexistas, ya que la valoracién marca

la importancia relativa de unos puestos frente a ofros, sin centrarse en las
personas que los ocupan, sino en los puestos. Los puestos son valorados
atendiendo a la descripcidn de puestos de la empresa, input necesario
para la valoracion de los puestos de frabaijo.

La aplicaciéon de la SVPT da cumplimiento al art. 4 del RD 902/2020, de 13
de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

Registro retributivo y andlisis de la brecha
salarial:

Conforme al articulo é del RD Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de
igualdad retributiva entre mujeres y hombres, las empresas que lleven a cabo
auditorias retributivas en los términos establecidos en la seccidon siguiente de este
capitulo tendrdn un registro retributivo con las siguientes peculiaridades
Respecto del articulo 5.2:

a) El registro deberd reflejar, ademds, las medias aritméticas y las
medianas de las agrupaciones de los trabajos de igual valor en la
empresa, conforme a los resultados de la valoracidon de puestos de
trabajo descrita en los arficulos 4 y 8.1.a) aunque pertenezcan a
diferentes apartados de la clasificacion profesional, desglosados por sexo
y desagregados conforme a lo establecido en el citado articulo 5.2.

b) El registro deberd incluir la justificacion a que se refiere el articulo 28.3
del Estatuto de los Trabajadores, cuando la media aritmética o la
mediana de las retribuciones totales en la empresa de las personas
trabajadoras de un sexo sea superior a las del otro en, al menos, un
veinticinco por ciento.
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Agrupaciones de trabajo de igual valor:

Agrupacion 10 DIRECCION GENERAL
DIRECCION ADMINISTRATIVA
DIRECCION TECNICA
Agrupacion 6 DIRECCION PEDAGOGICA

RESPONSABLE DE TALLERES
RESPONSABLE DE RRHH
PSICOLOGIA
TRABAJO SOCIAL
RESPONSABLE RESIDENCIA
RESPONSABLE INFORMATICA
RESPONSABLE DE CALIDAD
PROFESORADO EDUCACION ESPECIAL
MONITOR/A TALLER
LOGOPEDIA
PSICOMOTRICIDAD
TERAPIA OCUPACIONAL
FISIOTERAPIA
ESTIMULACION PRECOZ
DUE
TECNICO/A GESTION ADMINISTRATIVA
COORDINACION ADMISION
COORDINACION LOGOPEDIA
AUX. ADMINISTRATIVO
PERSONAL CUIDADOR
AUX ENFERMERIA
MANTENIMIENTO
SERVICIO LIMPIEZA
CHOFER
Agrupacion 1 ROPERIA
LAVANDERIA
RECEPCION

Agrupacion 7

Agrupacion 5

Agrupacion 4

Agrupacion 3

Agrupacion 2
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Referencias de agrupaciones y escalas, de acuerdo a la Guia del Ministerio:

AGRUPACION Desde Hasta

Agrupacion 10 1000 il ESCALA Ol
Agrupacion 9 780 {81l ESCALA 02
Agrupacion 8 700 18l ESCALA 03
Agrupacion 7 650 BRIl ESCALA 04
Agrupacion 6 550 SIo]l ESCALA 05
Agrupacion 5 500 L))l ESCALA 06
Agrupacion 4 400 301 NGy
Agrupacion 3 300 251 IOV
Agrupacion 2 250 i8]l ESCALA 09
Agrupacion 1 200 ESCALA 10

En el andlisis puede deducirse que el promedio de las refribuciones a las personas de un sexo No
es superior al ofro en un veinticinco por ciento o mds, tomando el conjunto la masa salarial o la
media de las percepciones satisfechas, de acuerdo a lo establecido en el art. 28 del Estatuto de
los Trabajadores.

El articulo 8.1 a) 2 del RD 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y
hombres cita textualmente que se analizard en la auditoria retributiva “La relevancia de otros
factores desencadenantes de la diferencia retributiva, asi como las posibles deficiencias o
desigualdades que pudieran apreciarse en el diseno o uso de las medidas de conciliacion y
corresponsabilidad en la empresa, o las dificultades que las personas trabajadoras pudieran
enconfrar en su promocién profesional o econdmica derivadas de otros factores como las
actuaciones empresariales discrecionales en materia de movilidad o las exigencias de
disponibilidad no justificadas”.

En este sentido, se publicd una Guia del Ministerio sobre la elaboracion de auditorias retributivas
que establece un conjunto de items a tener en cuenta en cada una de las materias objecto de
diagndstico. Se da respuesta a cada item con “Si”, “NO" y “N.A" (no aplica).

A) Sobre el registro retributivo y la valoracion de los puestos de trabajo:

NO .
El REGISTRO SE REALIZO CON LA HERRAMIENTA DEL MINISTERIO DE TRABAJO.

SI SE CONSULTO PREVIAMENTE A LA REPRESENTACION LEGAL DE LAS
PERSONAS TRABAJADORAS.

SI EL REGISTRO RETRIBUTIVO SE HA REALIZADO ATENDIENDO A LA CLASIFICACION
PROFESIONAL DE LA EMPRESA'Y DE LOS PUESTOS DE IGUAL VALOR.
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S| LOS CONCEPTOS RETRIBUTIVOS INCLUIDOS EN EL REGISTRO SON LOS QUE FIGURAN EN EL
CONVENIO Y EXISTE UNHA DEFINICION CLARA Y PRECISA DE LO QUE CADA CONCEPTO
SALARIAL RETRIBUYE.

N SE CALCULO EL PROMEDIO Y LA MEDIANA DE LAS CANTIDADES REALMENTE PERCIBIDAS
POR SEXO Y CATEGORIA PROFESIONAL, ASI COMO PUESTOS DE IGUAL VALOR.

S| EXISTE,N JUSTIFICACIONES DE LAS DIFERENCIAS SALARIALES CUANDO LA MEDIA
ARIMETICA O LA MEDIANA DE LAS RETRIBUCIONES TOTALES DE UN SEXO SON
SUPERIORES A LAS DEL OTRO CUANDO MENOS EN UN 25%.

S| EL NUMERO DE PERSQNAS TRABAJADORAS QUE APARECE EN EL REGISTRO
COINCIDE CON EL NUMERO DE PERSONAS PERCEPTORAS INCLUIDAS EN EL
MODELO 190 DE LA AEAT Y LAS CANTIDADES QUE FIGURAN SON LAS MISMAS.

S| EN LAS  CUENTAS DEL PLAN GENERAL DE CONTABILIDAD LAS
RETRIBUCIONES SON LAS MISMAS QUE FIGURAN EN LAS NOMINAS.

S| SE EJERCIO EL DERECHO DE ACCESO AL REGISTRO RETRIBUTIVO POR
PARTE DE LA RLPT O DE LA PLANTILLA.

Sl .
LA VPT SE REALIZO CON LA HERRAMIENTA DISPONIBLE EN EL MINISTERIO.

En los puestos directivos con mayor remuneracion la representatividad de la mujer es todavia
minoritaria y esto repercute en las refribuciones totales.

B) Sobre elsistema o sistemas de seleccidon y contratacion:

N A | LAS DIFERENCIAS DE ACCESO CON RELACION A LA MODALIDAD DE LOS
CONTRATOS SON JUSTIFICADAS Y SE ANALIZA SU INCIDENCIA
SOBRE LAS DIFERENCIAS RETRIBUTIVAS, EN SU CASO.

NO | EXISTEN DIFERENCIAS SIGNIFICATIVAS EN RELACION A LA ANTIGUEDAD QUE SUPONEN
UNA MINORACION RETRIBUTIVA PARA LAS TRABAJADORAS.

C) Sobre el sistema de clasificacion profesional:

S EXISTE UNHA DIFERENCIA PORCENTUAL SIGNIFICATIVA ENTRE MUJERES Y HOMBRES
DEBIDO A LA CLASIFICACION PROFESIONAL OPERADA.

S EXISTEN DIFERENCIAS SALARIALES POR SEXO EN PUESTOS DE IGUAL VALOR.
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La baja representacion femenina en los cargos directivos mejor remunerados influye
directamente en la distribucién global de las retribuciones.
Ademas, existen diferencias en diferentes puestos:

1. Responsable de residencia

2. Profesorado de taller

3. Cuidador/a

Las justificaciones en complementos vienen explicadas en el apartado de “Retribuciones”.

D) Sobre el sistema de formacion:

si EL PLAN DE FORMACION DE LA EMPRESA ESTA ABIERTO A TODA LA PLANTILLA.

SE COMPRUEBA SI LAS PERSONAS QUE DISFRUTAN DE MEDIDAS DE CONCILIACION O
sf REDUCCION DE JORNADA TIENEN LA MISMA OPORTUNIDAD DE ACCESO A LA
FORMACION.

E) Sobre las condiciones de trabagjo:

EXISTEN DIFERENCIAS PORCENTUALES SIGNIFICATIVAS ENTRE MUJERES Y HOMBRES
EN RELACION CON LA DURACION DE LA JORNADA.

Si EXISTEN DIFERENCIAS RETRIBUTIVAS A FAVOR DE QUIENES TRABAJAN EN
DETERMINADOS TURNOS Y ESE HECHO AFECTA DE MANERA DISTINTA

A MUJERES Y A HOMBRES.

N. A | SE PRODUCIERON SITUACIONES DE MOVILIDAD FUNCIONAL Y/O GEOGRAFICA Y SE
ANALIZA SU IMPACTO EN LAS RETRIBUCIONES DE MUJERES Y HOMBRES.

N. A

Existen diferencias por la realizacion de determinados turnos como nocturnidad o trabajos en
festivos.

F) Sobre el ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.

MUJERES Y HOMES UTILIZAN EN IGUAL MEDIDA LAS EXCEDENCIAS Y LA
REDUCCION DE JORNADA PARA CUIDADO DE MENORES O FAMILIARES.

SE COMPRUEBA LA INCIDENCIA EN LAS RETRIBUCIONES VARIABLES CUANDO HAY
SUSPENSIONES O REDUCCIONES DE JORNADA.

N. A

N. A

G) Sobre la infrarrepresentacion femenina:
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EXISTEN SECCIONES O DEPARTAMENTOS DE LA EMPRESA CON CLARO
S PREDOMINIO DE MUJERES O HOMBRES.

NO | ESTAS DIFERENCIAS TIENEN INCIDENCIA EN EL SISTEMA DE PROMOCION PROFESIONAL.

NO | ESTAS DIFERENCIAS TIENEN INCIDENCIA EN EL ACCESO A FORMACION.
S| ESTAS DIFERENCIAS TIENEN INCIDENCIA EN LAS RETRIBUCIONES.

La infrarrepresentacion de las mujeres en los puestos de mayor salario impacta directamente en
la composicion y distribucion total de las retribuciones.
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Conclusiones y Plan de Actuacion:

La auditoria de HC San Rafael nos permite ofrecer las siguientes conclusiones:

e La enfidad tiene implementado un sistema de valoracion de puestos con
perspectiva de género, que garantiza la aplicacion del concepto de “trabajo de
igual valor” dentro de su sistema retributivo.

e Laempresa tiene definida una estructura salarial que consiste en |as retribuciones del
convenio sectorial.

e Labrecha enretribuciones totales por sexo alcanza el 20,61 en promedios y el 25,21%
en medianas, fomando en consideracidén datos normalizados.
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OBJETIVOS

e Proseguir aplicando una politica salarial que garantice el
respeto a los principios de objetfividad, equidad y no
discriminacion por razén de sexo.

e Garantizar una remuneracion objetiva, a través del andlisis de
la clasificacion profesional y la readlizacion de controles
retributivos.

ACTUACIONES CONCRETAS

e Controlar las diferencias retributivas por sexo ano tras ano, a
través de la confeccion y revision del registro salarial.

INDICADORES

e Registro retributivo anual

SEGUIMIENTO

e Anudl

RESPONSABLES

e Direccidon Personas y Valores

TEMPORIZACION Y VIGENCIA

e Fecha de puesta en marcha: Desde la firma del Plan de igualdad
e Plazo de vigencia: se hace coincidir con la vigencia del plan de
igualdad (10/04/2025-10/04/2029).
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CONCLUSIONES DEL DIAGNOSTICO

1. Proceso de seleccidon y contratacion

Puntos fuertes: El proceso es transparente, basado en criterios objetivos y libre de sesgos
de género. Todas las vacantes se comunican de manera accesible y el personal
encargado de seleccion estd formado en igualdad.

Areas de mejora: AUn se observa una masculinizacién en el puesto de Direccién
General. Se recomienda seguir promoviendo la diversidad de género en los niveles
jerarquicos altos sin recurrir a cuotas obligatorias.

2. Clasificacion profesional y auditoria retributiva

Puntos fuertes: La empresa sigue los convenios aplicables y aplica una estructura salarial
clara. Se han identificado y analizado diferencias salariales en base a la clasificacion
profesional.

Areas de mejora: Existen departamentos con clara segregacion de género, lo que tiene
impacto en la distribucion salarial. Se recomienda analizar como fomentar una mayor
equidad en todas las categorias.

3. Valoracioén de los puestos de trabajo

Puntos fuertes: Se emplea un sistema objetivo y cuantificable, que garantiza la equidad
retributiva al valorar los puestos y no a las personas que los ocupan. Se ajusta a la
normativa vigente.

Areas de mejora: Se sugiere evaluar si los factores utilizados en la valoracion de puestos
afectan de manera diferente a hombres y mujeres, con el fin de evitar sesgos indirectos.
Tras la aprobacién del nuevo Convenio, realizar la evaluacion de puestos con la nueva
Herramienta.

4. Registro retributivo y brecha salarial

Puntos fuertes: Se han realizado cdlculos detallados y se cumplen las exigencias legales
en cuanto a transparencia retributiva.

Areas de mejora: Aunque no hay diferencias salariales ilegales, la brecha salarial es del
20,61% en promedios y del 25,21% en medianas. Esto se debe a la menor presencia de
mujeres en puestos mejor remunerados. Se recomienda seguir trabajando en la
promocion equitativa.
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6. Formaciéon

Puntos fuertes: El acceso a formacidon es equitativo para toda la plantilla. Se han
impulsado cursos de igualdad y lenguagje inclusivo.

Areas de mejora: Se debe garantizar que la formacion presencial no excluya a ciertos
colectivos por razones de turno y explorar mds opciones online.

7. Promocioén profesional

Puntos fuertes: El sistema de promocioén se basa en criterios de mérito y capacidad, sin
discriminacién aparente.

Areas de mejora: Se recomienda incorporar la perspectiva de género en la evaluacion
de ascensos y garantizar una representacion equilibrada en los érganos de decision.

8. Condiciones de trabajo

Puntos fuertes: No se han identificado diferencias significativas en la distribucion del
tfiempo de trabagjo.

Areas de mejora: Se detectaron diferencias salariales derivadas de turnos especificos
(como nocturnidad y festivos) que afectan de manera desigual a hombres y mujeres.
Se recomienda analizar si estos factores pueden ajustarse sin perder la equidad.

9. Conciliacién de la vida personal, familiar y laboral

Puntos fuertes: Tanto hombres como mujeres hacen uso de reducciones de jornada y
excedencias en igualdad de condiciones.

Areas de mejora: Se debe seguir promoviendo la corresponsabilidad en el uso de
medidas de conciliacidén para evitar que recaigan desproporcionadamente en las
mujeres.

10. Infrarrepresentacion femenina

Puntos fuertes: No hay barreras estructurales para la participacion de mujeres en
distintos departamentos.

Areas de mejora: La presencia femenina se concenfra en determinadas dreas vy
categorias profesionales, lo que limita su diversificacién dentro de la organizacion.
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11. Retribuciones

Puntos fuertes: No hay diferencias salariales superiores al 25% dentro de categorias
especificas.

Areas de mejora: La segregacion ocupacional sigue siendo un factor clave en la
diferencia de retribuciones. Se recomienda seguir implementando medidas de
igualdad salarial y promociéon equitativa.

12. Prevencion del acoso sexual y por razdn de sexo

Puntos fuertes: La empresa cuenta con un protocolo actualizado, campanas de
sensibilizacién y formacién en prevencion.

Areas de mejora: Se sugiere reforzar la comunicaciéon interna para que todo el personal
conozca los canales de denuncia y medidas de apoyo.

13. Resultados del cuestionario

Puntos fuertes: La mayoria de la plantila percibe avances en igualdad de
oportunidades y acceso a formacion.

Areas de mejora: Persiste cierta percepcidn de inequidad en promociones vy
retribuciones. Se recomienda mejorar la fransparencia en los procesos internos y reforzar
la comunicacidn sobre las politicas de igualdad.
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ESTRUCTURA DEL PLAN DE IGUALDAD (CALENDARIZACION INTEGRADA)

FECHA pecuia
INICIO FIN

RESPONSABLE RESPONSABLE
SEGUIMIENTO SEGUIMIENTO FINAL DESTINATARIO

PLANIFICACION/
ACCION

INDICADORES/
METAS

DESCRIPCION

N° | OBJETIVO

Fomentar
conciencia
sobre
lenguaje
inclusivo y
no sexista.

Promover la
conciencia
sobre el uso de
un lenguagje
inclusivo y no
sexista a través
de acciones
de difusiéon
tanto a nivel
interno de
centro como
en redes
sociales,
centrédndose
en la difusion
de 12 términos
relacionados
con la
discapacidad.

eNUmero de
publicaciones en
redes sociales que
promueven
términos inclusivos
relacionados con la
discapacidad.
(Valor de control
=12)

eNivel de
interaccién (likes,
comentarios,
shares) en las
publicaciones sobre
lenguaije inclusivo y
no sexista. (Valor de
control 220)

% de profesionales
implicados (Valor
de control 2 50%)

1° cuatrimestre: Se
hard la propuesta de
las 12 palabras a
publicar en RRSS y se
definird la
presentacion de las
mismas, feniendo en
cuanta el objetivo.
2° cuaftrimestre: Se
elaborard el
documento y se
pondrd en
conocimiento del
drea de
comunicacién y
direccion.

3°4°y 5%y
cuatrimestre: Se
mostrard en RRSS.

6° cuatrimestre: Se
evaluard el impacto
y se buscardn
posibles acciones de

mejora

abr-25

dic-26

semestral

Equipo
Igualdad

Comité de
Direccidon

Profesionales

35



&

HC San Rafael .
San Juan de Dios

Vigo

ré?naggcigonnor oN° Y % profesionales
préctica a (muleres.y‘hombres)
profesionales que DO‘I‘TICIDOH enla
para formoaon sobr,e
sensibilizarios y | 19ualdad de generoy
capacitarlos en IengL'JOJe inclusivo
temas de mgdlgnte Ccasos 1° semestre: Con el
igualdad de prdcticos. (Valor de desarrollo del Plan de
géneroy control= 50%) formacion se tendrdn
lenguaije . ) en cuenta las acciones
inclusivo, N d? formaciones que se pueden llevar a

Capacitary | mediante el sobre igualdad cabo consultando

sensibilizar a
profesionales
enigualdad
de géneroy
lenguaje
inclusivo
mediante
Casos
prdcticos.

desarrollo de
casos practicos
basados en
situaciones
reales de
desigualdades
de géneroy
sexo, con el fin
de promover el
aprendizaje
activoy la
comprension de
cébmo abordar
estas situaciones
en el enforno
laboral.

desarrolladas (valor de
conftrol 23)

eEvaluacion
cualitativa de la
percepcion de los
participantes sobre la
utilidad y relevancia
de los casos prdcticos
y formaciones diversas
en el desarrollo de
habilidades para
abordar
desigualdades de
género y lenguaje
inclusivo. (Valor de
conftrol= 60% por
encima de la media
de la escala de
evaluaciéon propuesta)

propuestas de
empresas de
formacién.

Resto de semestres: Se
desarrollaran las
formaciones
planificadas y se
analizardn los datos. Se
generard un
cuestionario para la
valoracion de la
formaciény la
recogida de
propuestas para
nuevos objetivos.

abr-25

dic-28

Anudadl

Equipo
Igualdad y
Comisién de
Formacién

Comité de
Direccion

Profesionales
de la totalidad
de las dreas
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Se creardn estrategias de .

. o 9 oN ° de estrategias de
comunicacion que sean . =

. comunicaciéon
efectivas para promover
- desarrolladas para
la igualdad dentro de la -
A A promover la igualdad

organizacion a través de

. dentro de la
mensajes y canales de R,

) = organizacion (Valor de
comunicacién que sean
. . control = 2)
inclusivos y que fomenten °

- eAlcance de las 1° Semestre se
laigualdad de - o
- campanas de realizaran propuesta de
oportunidades entre . Iy .
Desarrollar comunicacion sobre estrategias de

estrategias de
comunicaciéon
efectivas para
promover la
igualdad
dentro de la
organizacion.

todos los miembros de la
organizacion. Estas
estrategias pueden incluir
el desarrollo de
campanas de
sensibilizacion, la creacion
de materiales, la
organizacion de eventos y
actividades, asi como el
uso de plataformas
internas de comunicacion
para difundir informacion
relevante sobre temas de
igualdad para el fomento
de una cultura
organizacional que valore
y promueva la igualdad
en todas sus formas.

igualdad (Valor de
control = 50%
profesionales)
eRetroalimentacién
cualitativa de los
empleados sobre la
efectividad y
relevancia de las
estrategias de
comunicacion en
promover la igualdad
dentro de la
organizaciéon (Valor de
control 2 25%por
encima de la media
de la escala de
evaluacién propuesta)

comunicacion,
identificando las
prioridades y los
medios.

2°, 3°y 4° Semestre, se
llevardn a cabo alas
estrategias segun la
planificacién acordada
en la reunién del primer
semestre. Durante la
vigencia

abr-25

dic-28

ANUAL

Equipo
Igualdad

Comité de
Direccion

Profesionales
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Garantizar el
ejercicio de los
derechos de
conciliacién
informando de
ellos y
haciéndolos
accesibles a Abril 25 a Dic 26: Estudio
toda la plantilla y documentacién de
mejorar las buenas
y me e N° de buenas o .
medidas legales P - prdcticas/mejoras que
- practicas/mejoras que | ". .
para facilitar la - R viene realizando la
I realiza la organizacion T
conciliacion de . organizacion en
. - en materia de . S
la vida familiar, S materia de conciliacion
conciliacién. .
personal y y ofras nuevas medidas
laboral de los . de aplicacion,
- - Y e N° de Medidas ap
Contribuir a las profesionales. teniendo en cuenta el
- . planteadas. .
una mejor Analizar las % de profesionales

conciliacion
delas
personas
frabajadoras.

necesidades de
conciliacién
para elaborar
propuestas
concretas,
previa revision
por la Comisién
de igualdad.
Entre ellas: bolsa
de horas,
ampliacion de
la edad minima
para la
reduccion de la
jornada,
convenios con
ludotecas o
centros de dia
para la atencién
a la familia, etc.

e Creacion canal de
comunicacién/difusién
(Valor de control =1)

e Medidas planteadas
(Valor de control = 4)

e Medidas aprobadas
e implantadas. (Valor
de control 2 2)

implicados en las
mismas.

Dic 26 a Dic
28:Comunicacién ala
plantilla sobre
conciliaciéon y
beneficios sociales, a
través de un canal de
difusién. Implantaciéon
de medidas de
conciliacién
seleccionadas.

abr-25

dic-28

Anuadl

Equipo
Igualdad

Comité de
Direccion

Profesionales
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SISTEMA DE EVALUACION Y SEGUIMIENTO

Lafinalidad es verificarel cumplimiento de las medidas previstas en las diferentes
dreas de actuacion y la consecucion de los objetivos marcados.

La fase de seguimiento se realizard regularmente de manera programada y
facilitard informacion sobre posibles necesidades y/o dificultades surgidas en
laejecucion. Los resultados del seguimiento formardn parte integral de la
evaluacion.

Intervienen:

. La direccion de la empresa, responsable Ultima de asegurar la
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en el seno de la entidad
y deasignar los recursos necesarios.

. La comision de seguimiento y evaluacion del plan de igualdad. Este
organo recibird y analizard la informacion relativa a la ejecucidon de
acciones, acordando su revisibn cuando sea necesario.

La plantilla serd informada de todo el proceso en su conjunto, objetivos y
contenido del plan de igualdad y podrd participar, aportando informaciéon y
su valoracion del desarrollo, a través de los canales de comunicacion
habituales empleados por la empresa.

La Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad de la empresa serd paritaria
y estard compuesta porla representacion sindical y la direccidon de la empresa.
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Evaluacidén y revision:

Conforme a lo dispuesto en el RD 901/202, se procederd a realizar una
evaluacion intermedia del Plan de Igualdad y ofra al fin de la vigencia de éste.

La evaluacion se realizard con el andilisis de la informacion obtenida a fraves de
diferentes reuniones de seguimiento de la comision de igualdad en donde
analizaran el estado de las medidas a implantar, las posibles actividades o
iniciativas que vayan incorpordndose y las evaluaciones de las diferentes

medidas.

Los objetivos principales son:

Intervienen:

Conocer el grado de cumplimiento del plan y conocer su
desarrollo.

Comprobar si el plan ha conseguido los objetivos
propuestos.

Valorar la adecuacion de recursos, metodologias,
herramientas Yy estrategias empleadas en SuU
implementacion.

Identificar dreas de mejora o nuevas necesidades que
requieran la modificacion de las medidas adoptadas o el
diseno de nuevas actuaciones.

La comision de seguimiento y evaluacion del plan de
igualdad. la cual recibird y analizard la informacion
relativa a la ejecucidn de acciones, acordando su revision
cuando sea necesario.

La plantilla podrd participar, aportando informacién y su
valoracion del desarrollo, a través de la cumplimentacion
de los cuestionarios que apoyardn la elaboracion del
Informe cualitativo de evaluacion.

Comisidn de seguimiento y evaluacion

Funciones

La Comision tendrd las siguientes funciones:
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- Seguimiento del cumplimiento de las medidas previstas en el Plan.

- Participacion y asesoramiento en la forma de adopcion de las medidas
con facultades deliberativas.

-  Evaluacion de las diferentes medidas realizadas.

- Elaboracion de un Informe cualitativo anual que reflejard el avance
respecto a los objetivos de Igualdad dentro de la empresa con el fin de
comprobar la eficiencia de las medidas puestas en marcha para
alcanzar el fin perseguido, proponiendo, en su caso, medidas
correctoras.

Atribuciones generales de la Comisidon

- Interpretacién del Plan de Igualdad.
- Seguimiento de su ejecucion.

- Conocimiento y resolucion de los conflictos derivados de la aplicacion e
interpretacién del presente Plan de Igualdad. En estos casos serd
preceptiva la intervencidén de la Comision, con cardcter previo a acudir
a la jurisdiccion competente.

- Desarrollo de aquellos preceptos que las personas negociadoras de este
Plan hayan atribuido a la Comision, llevando a cabo las definiciones o
adaptaciones que resulten necesarias.

- Conocimiento trimestral, semestral o anual, en funcidén de lo pactado, de
los compromisos acordados y del grado de implementacion de estos.

Atribuciones especificas de la Comisidn

- Reflejar el grado de consecucién de los objetivos propuestos en el Plan y
de los resultfados obtenidos mediante el desarrollo de las medidas.

- Andlizar la adecuacién de los recursos, metodologias y procedimientos
puestos en marcha en el desarrollo del Plan.

- Posibilitar una buena fransmision de informacién entre las dreas y las
personas involucradas, de manera que el Plan se pueda ajustar a sus
objetivos.

- Facilitar el conocimiento de los efectos que el Plan ha tenido en el
entorno de la empresa, de la pertinencia de las medidas del Plan a las
necesidades de la plantilla y, por Ultimo, de la eficiencia del plan.

La Comisidon se reunird como minimo cada seis meses con cardcter ordinario,
pudiéndose celebrar reuniones extraordinarias por iniciativa de una de las partes,
previa comunicacioéon escrita al efecto, indicando los puntos a tfratar en el orden
del dia.
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Las reuniones de la Comisidn se celebrardn dentro del plazo que las circunstancias
aconsejen en funcion de la importancia del asunto, que en ningUn caso excederd
de los treinta dias siguientes a la recepcion de intervencion.

Por una parte, la representacion de la entidad:

- Mercedes Ferndndez Alvarez
Mar Santos Diaz

- Olalla Carril Lombarder

Y por otra, la representaciéon de las trabajadoras y los trabajadores:
- Gustavo Gonzdlez Lemos
- Ivan Rios Gestido

- Maria Soages Sas

Las personas que integren la Comisidén de seguimiento serdn sustituidas en caso
de vacancia, ausencia, dimision, finalizacion del mandato o que le sea retirado
por las personas que las designaron, por imposibilidad o causa justificada.

Las personas que dejen de formar parte de la Comision de seguimiento y que
representen a la empresa serdn reemplazadas por esta, y si representan a la
plantilla serdn reemplazadas por otro miembro del mismo sindicato que ha
formado parte de la negociacion.

En el supuesto de sustitucion se formalizard por escrito la fecha de la sustitucion y
motivo, indicando nombre, apellidos, DNI y cargo tanto de la persona saliente,
como de la entrante. El documento se recogerd en un anexo en el acta de
reunion de la comisidon de seguimiento.
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PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION

El plan de igualdad se mantendrd vigente en tanto la normativa legal o
convencional no obligue a su revision o se detecte la necesidad de algun tipo de
ajuste, no en vano, se medird de manera continua durante todo el proceso por
lo que resulta légica su posible revision en cualquier momento a lo largo de su
vigencia.

Sin perjuicio de los plazos de revision que puedan contemplarse de manera
especifica, y que habrdn de ser coherentes con el contenido de las medidas y
objetivos establecidos, los planes de igualdad deberdn revisarse, cuando
concurran las siguientes circunstancias (art. 9.2 Real Decreto 201/2020, de 13 de
octubre):

- Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del
seguimiento y evaluacion previstos.

- Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacion a los requisitos
legales o reglamentarios o su insuficiencia como resultado de la
actuacion de la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social.

- En los supuestos de fusidn, absorcidon, transmision o modificacion del
estatus juridico de la empresa.

- Ante cuadlqguier incidencia que modifigue de manera sustancial a la
plantilla de la empresa, sus métodos de trabajo, organizacidn o sistemas
retributivos, incluidas las inaplicaciones de convenio y las modificaciones
sustanciales de condiciones de trabajo o las situaciones analizadas en el
diagndstico de situacion que haya servido de base para su elaboracion.

- Cuando unaresolucion judicial condene a la empresa por discriminacion
directa o indirecta por razén de sexo o cuando determine la falta de
adecuacion del plan de igualdad a los requisitos legales o
reglamentarios.

- Cuando por circunstancias debidamente motivadas resulte necesario, la
revision implicard la actualizacidon del diagndstico, asi como de las
medidas del plan de igualdad, en la medida necesaria.

Tras conocerse la situacidn que diera lugar a la circunstancia referida
anteriormente, se llevard a cabo la convocatoria de una reunidén con cardcter
extraordinario, donde se analizard la situacion, las consecuencias vy, por lo tanto,
la necesidad de rehacer, modificar o actualizar el diagndstico, asi como las
medidas necesarias.

Solucidén extrajudicial de conflictos
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Las partes acuerdan su adhesion total al Acuerdo interprofesional gallego sobre
procedimientos extrajudiciales de solucidon de conflictos de trabajo (AGA),
sujetdndose integramente a los érganos de mediacién y, en su caso, arbitraje,

establecidos por el mismo.
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ANEXO: PROTOCOLO DE ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO
(PROCEDIMIENTO)

iNDICE

1. OBJETO
ALCANCE

DOCUMENTACION DE REFERENCIA
RESPONSABILIDADES

DEFINICIONES

DESCRIPCION

N o 00 LN

ANEXOS

La presente copia del protocolo es propiedad del Centro HC San Rafael.

Se prohibe la reproduccién total o parcial sin el consentimiento escrito de la
Direcciéon del Centro.

1. OBJETO

El presente protocolo tiene como objeto definir el conjunto de actuaciones a
adoptar ante una situacidén de acoso sexual, laboral, discriminacién por razén
de sexo y ciberacoso, de cualquier profesional que preste sus servicios en el HC
San Rafael, ofreciendo en todo momento un trato humano, es decir, digno y
respetuoso, de comprension, igualdad vy respetando la intimidad vy
confidencialidad de las personas a las que va dirigidas.

2. ALCANCE

El protocolo estd dirigido a todos los profesionales que desempefnan sus
funciones en el HC San Rafael de Vigo.
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El dmbito del acoso, en cualquiera de sus modalidades, serd el centro de
frabajo. En consecuencia, si se produjera fuera del mismo deberd ponerse de
manifiesto que la situacién es por causa directamente ligada al trabajo (por
ejemplo, con ocasion de eventos o viajes con motivo del frabajo).

3. DOCUMENTACION DE REFERENCIA

e Manual de Sistema de Gestion Integral del Centro HC San Rafael.

e Normativa legal actual con respecto al acoso sexual, laboral,
discriminacién por razdn de sexo y ciberacoso.

e Guias, protocolos o procedimientos de actuacidon publicadas por
organismos publicos referentes al tema.

4. RESPONSABILIDADES

Comité de Intervencion: Estard formado por un mdximo de cuatro
representantes de la Comision Negociadora de Igualdad elegidos de manera,
que garantice la confidencialidad, la distancia personal y laboral entre los
miembros que intfegran el Comité y las personas implicadas en el procedimiento.
Incluird, al menos, un representante legal de los trabajadores y al responsable
de Personas y Valores, siempre y cuando se garanticen las medidas
mencionadas anteriormente, y seleccionardn ofros dos miembros del Comité de
lgualdad a excepcion del representante de la Direccidn, de manera que
garanticen la eficacia del procedimiento y la paridad de género. Ninguno de
los miembros del Comité de Intervencion puede estar implicado directamente
en la denuncia.

Las funciones de este comité, relativo al presente protocolo, son las siguientes:

e Recibir, en su caso, la denuncia de acoso, a fravés de los canales
expuestos en el apartado 6., vias de presentacion de denuncias.

e Dar ftraslado, a efectos informativos, de las solicitudes de
intervencion, siempre que se considere necesario, al Comité de
Igualdad, al Comité de Direccién y al Comité de Empresa.

e Llevar a cabo, cuando proceda, la investigacion de los hechos,
elaborar el correspondiente informe y trasladarlo al responsable
de Personas y Valores con la propuesta de actuaciones. Solicitard
a la Direccidén del centro la documentacién, los medios y el
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asesoramiento de técnicos que sean necesarios para la resolucion
del mismo.

e Realizar propuestas para revisar de modo continuado el presente
protocolo, asi como impulsar la redaccion de otros
procedimientos especificos para prevenir situaciones de conflicto
laboral.

e Redlizar el seguimiento de la ejecucidon de todas las medidas que
se hayan aprobado.

Comision Negociadora de Igualdad: Formado por la totalidad de los
representantes legales de los trabajadores y por representantes de la empresa
propuestos por la direccidon del centro.

La funcién de este comité, relativo al presente protocolo, es las siguiente:

e Participar como miembro del Comité de Intervencion siempre que
le sea requerido.

La Direccion (Gerencia), junto con el Comité de Direccion, controlard vy
supervisard que las acciones se llevan a cabo segun el protocolo y la normativa
vigente, teniendo una responsabilidad sobre sus equipos a la hora de realizar
una labor de prevencion de cualquier tipo de comportamiento que pueda ser
considerado, baqjo los criterios descritos, como acoso sexual, laboral,
discriminacién por razdn de sexo y ciberacoso.

Proporcionard la documentacioén y los medios necesarios y relacionados con el
caso, y el asesoramiento de los técnicos en materia legal y de igualdad. Para
ello, se encargard de:

e Comunicar la politica de igualdad de la entidad en lo que se
refiere a la erradicacion del acoso sexual, laboral, discriminacion
por razédn de sexo y ciberacoso.

e No ignorar si existen los indicios de un ambiente hostil, intimidante
u ofensivo en su centro de trabajo, e informar a los empleados de
qgue HC San Rafael tomard muy en serio la resolucion de las
denuncias realizadas sobre este tema.

e Actuar inmediatamente sobre cualquier queja de acoso sexual,
laboral, discriminacion por razdn de sexo y ciberacoso, poniéndolo
en conocimiento a través de los cauces descritos en el presente
protocolo.
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¢ Mantener una absoluta confidencialidad en lo que se refiere a
cualquier queja sobre acoso sexual, laboral, discriminaciéon por
razén de sexo y ciberacoso.

5. DEFINICIONES

Acoso sexual es cualgquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual
que tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de
una persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante
u ofensivo.

Acoso laboral es la exposiciéon a conductas de Violencia Psicoldgica intensa,
dirigida de forma reiterada y prolongada en el tiempo hacia una o mds
personas, por parte de otra/s que actian frente a aquélla/s desde una posicidn
de poder -no necesariamente jerdrquica, sino en términos psicoldgicos-, con el
propdsito o el efecto de crear un entorno hostil humillante que perturbe la vida
laboral de la victima. Dicha violencia se da en el marco de una relacién de
frabajo, pero no responde a las necesidades de organizacion del mismo;
suponiendo tanto un atentado a la dignidad de la persona, como un riesgo
para la salud.

Acoso por razén de sexo (o género) es cualquier comportamiento realizado en
funcidén del sexo de una persona, con el propdsito o el efecto de atentar contra
su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo. El
condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la
aceptaciéon de una situacion constitutiva de acoso sexual o de acoso por razén
de sexo se considerard también acto de discriminacion por razén de sexo.

Ciberacoso conlleva la realizacion de un acto violento o psicolégico con el
propo&sito de humillar, insultar, herir o amenazar por medio de tecnologias, ya
sea mediante teléfono moévil o mensajes a fravés del correo electronico o las
redes sociales, afectando a la dignidad de sus victimas de una manera notoria
y puUblica, de modo que otras personas pueden contribuir a la ridiculizaciéon vy
respaldarla al aprobar el contenido abusivo, responder a él o compartirlo.
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El Instituto Nacional de Tecnologias de la Comunicacion, define el ciberacoso
como la accidon de llevar a cabo “amenazas, hostigamiento, humillacion u otro
fipo de molestias realizadas por un adulto contra ofro adulto por medio de
tecnologias telemdticas de comunicacion, es decir: internet, telefonia maovil,
correo electréonico, mensajeria instantdnea, videoconsolas online, etc.

Estos conceptos se complementan con el listado contenido en el Anexo
“Clasificacion Conductas de Acoso™” A-PT/G-15-01 del presente protocolo.

6. DESCRIPCION

DECLARACION DE PRINCIPIOS HC

Los principios generales que regirdn en una situacién de acoso sexual, laboral y
por razédn de sexo serdn los siguientes:

1. La discriminaciéon y el acoso por razén de sexo, raza, religion, nacionalidad,
ideologia, edad y orientacién sexual estdn prohibidos dentro de HC San Rafael.

2. HC San Rafael considera fundamental prevenir y eliminar cualquier fipo de
conducta de acoso sexual, porlo que esta politica se aplicard en todas las dreas
y departamentos de la empresa, vinculando a todo el colectivo de
trabajadoras y trabajadores.

3. Se enfiende por acoso sexual cualquier comportamiento verbal, no verbal, o
fisico no deseado, de indole sexual, con el propdsito o efecto de atentar contra
la dignidad de una persona, y en particular siempre que a fravés de una
determinada actuacién se genere un entorno intimidatorio, hostil, degradante,
humillante u ofensivo.

4. Por su parte, se entiende por discriminacidn o acoso por razén de sexo
cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo o género de una
persona, con el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear
un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

5. No serd tolerado el acoso en el dmbito laboral cometido por empleadas y/o
empleados con mayor rango de responsabilidad, ni enfre companeras y/o
companeros de trabajo.

6. A la persona que haya cometido acoso sexual se le aplicardn las acciones
disciplinarias previstas para estos supuestos por la normativa legal o
convencional vigente.
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7. Todos somos responsables de mantener un ambiente laboral libre de acoso
dentro de la empresa. Ante cualquier comportamiento inapropiado u ofensivo,
es fundamental que la persona afectada, o terceras personas que conozcan la
sifuaciéon, denuncien el caso para poder poner en marcha las acciones
necesarias para su eliminacion.

COMUNICACION

Para que las medidas confra el acoso sexual y la discriminacion por razén de
sexo sean efectivas, es necesario que todas las personas que forman parte de
la empresa las conozcan. Con ese fin, estard disponible en el gestor documental
este protocolo junto a sus anexos y registros, y formard parte del Sistema de
Gestion Integral del HC San Rafael.

Ademdas, la Direccién de HC San Rafael, a fravés de la Comision de Igualdad,
se compromete a fomentar el material informativo, y proponer iniciativas que
sirvan para erradicar este tipo de acoso en el respeto entre las personas que
tfrabajan en la empresa, promoviendo acciones divulgativas, elaborando
entorno laboral, y en el supuesto de que existiera una situacion de acoso en
proceso de denuncia, se compromete a prestar ayuda y apoyo psicoldégico a
la victima, en tanto en cuanto dure el proceso.

PROCEDIMIENTO ANTE DENUNCIAS POR ACOSO

Ante una denuncia por acoso sexual, laboral, discriminacion por razén de sexo
y ciberacoso se protegerd, en todo momento, la intimidad, confidencialidad y
dignidad de las personas afectadas, procurando la proteccién suficiente de la
victima en cuanto a su seguridad y salud, y teniendo en cuenta las posibles
consecuencias, tanto fisicas como psicolégicas, que se deriven de esta
situacion.

La iniciacion del procedimiento que se describe a continuacién no impide a la
victima la utilizacion, paralela o posterior, de vias administrativas o judiciales.

1. ViIAS DE PRESENTACION DE DENUNCIAS POR ACOSO SEXUAL, LABORAL Y
POR RAZON DE SEXO:

Las vias para la presentacién de denuncias por acoso sexual, laboral,
discriminaciéon por razén de sexo y ciberacoso puede ser a través del drea de
Personas y Valores y/ o el presidente del Comité de Empresa, como
representante legal de los trabajadores, por correo electrénico o en papel a
través del registro R-PT/G-15-01 “Denuncia acoso sexual, laboral, discriminacion
por razdn de sexo y ciberacoso”.
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A continuacion, exponemos el diagrama de flujo:

DENUNC LA

acoso sexual, laboral y por razén de sexo

hesanrafaelvigo.protocoloacoso@sjd.es

(Acceso Presidente Comite Empresa +Resp.
Personas y Valores)

e (Acceso Presidente Comité Empresa)

’“ZE@SJ""’E"l | hcsanrafaelvigo.presidenteCE@sjd.es

La finalidad de mantener estos canales alternativos de presentacién de
denuncias es que la persona victima de acoso, o que la persona denunciante
andénima, que haya observado la conducta, pueda escoger lo que le resulte
mds cémodo. En cualquier caso, HC San Rafael, garantiza la confidencialidad
en el tratfamiento de los casos, independientemente de la via que se escoja
para realizar la denuncia.

En el caso de, que cualquiera de los canales alternativos se viese involucrado
en un procedimiento de acoso, o afectados por relacién de parentesco,
amistad o enemistad manifiesta, o de superioridad o subordinacién jerdrquica
inmediata respecto de la victima o de la persona denunciada, quedardn
automdticamente invalidados.

Una vez recibida Ila demanda, de forma totalmente confidencial,
seleccionardn, los miembros del Comité de Intervencioén, para poder investigar
y llevar a cabo las acciones necesarias al respecto, siempre teniendo en cuenta
una formacioén paritaria de la comision.
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Una vez constituido el Comité de Intervencion se iniciardn las investigaciones
preliminares, completando el registro de “Denuncia por acoso sexual, laboral,
discriminacién por razén de sexo y ciberacoso” R-PT/G-15-01, en el que se
indique el nombre de la persona denunciante, si no fuese la victima, la fecha y
hora de la denuncia y los hechos denunciados. El informe ird firmado por los
miembros del Comité de Intervenciéon y por la persona denunciante. En todo
momento se garantizard la confidencialidad de quien denuncia. Si el Comité de
Intervencion lo considera conveniente, se establecerdn las medidas cautelares
que se estimen oportunas atendiendo a cada caso concreto. Estas medidas, en
ningun caso, supondrdn a la victima un perjuicio en sus condiciones laborales,
ni una modificacion sustancial de las mismas.

Finaimente, no se podrd divulgar informacion sobre el contenido de las
denuncias presentadas o en proceso de investigacion.

2. PROCESO DE DENUNCIAS DE ACOSO SEXUAL Y DISCRIMINACION POR
RAZON DE SEXO

El Comité de Intervencion, analizard la denuncia, iniciando las investigaciones
preliminares, quedando reflejadas en el registro “Informe por acoso sexual,
laboral, discriminacion por razén de sexo y ciberacoso” R-PT/G-15-02. A
continuacién, trasladard la denuncia a la persona denunciada mediante
notificacion con acuse de recibo.

La persona denunciada podrd responder por escrito y aportar los elementos que
considere necesarios para la investigacion del caso.

Desde la Comision de Intervencion se recabardn las pruebas y testimonios
necesarios para resolver el caso. Para ello podrd solicitar al centro la
documentaciéon y los medios que puedan tener relacidn con el caso, y la
solicitud de asesoramiento legal o en materia de igualdad a través de técnicos.

Una vez finalizada la investigacion, se elaborard un informe sobre el caso
investigado, en el que se indicard las conclusiones alcanzadas, las
circunstancias agravantes o atenuantes observadas en el mismo e instard, en su
caso, a la apertura de procedimiento disciplinario contra la persona
denunciada.
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En el supuesto que el informe de evaluaciéon del caso indique que el acoso o la
discriminaciéon se ha producido, corresponderd al HC San Rafael, aplicar la
sancioén correspondiente y prestar ayuda y apoyo psicoldgico a la victima, en
tanto en cuanto dure el proceso.

Dichas fases estan acotadas por unos plazos, con el fin de dar respuesta lo mas
rapidamente posible a la denuncia, los cuales se indican a confinuacion:

a) FASE DENUNCIA.
b) FASE INVESTIGACION: 5 dias méximos.
c) FASE RESOLUCION: 3 dias mdaximos.

d) FASE SEGUIMIENTO: Entre 30-60 dias segiun la sancién o accion
realizada.

3. CRITERIOS PARA DETERMINAR SI EXISTE ACOSO SEXUAL, LABORAL O POR
RAZON DE SEXO Y CIBERACOSO.

Los criterios para determinar la existencia de acoso en alguna de las medidas
mencionadas se describen en el Anexo “Clasificacion conductas de acoso” A-
PT/G-15-01, donde se contemplan y se describen las diferentes situaciones a
modo de guia, que debe quedar identificadas en el informe elaborado.
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TIPIFICACION DE CONDUCTAS

ACOSO SEXUAL

Se considera acoso sexual cualquier comportamiento de naturaleza sexual, ya sea
verbal, no verbal o fisico, que tenga el propdsito o el efecto de vulnerar la dignidad de
una persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u
ofensivo.

El acoso sexual se diferencia de interacciones consentidas y reciprocas, ya que estas
Ultimas son aceptadas lioremente por todas las partes involucradas.

A continuacion, se presentan ejemplos de conductas que pueden constituir acoso
sexual:

Conductas constitutivas de acoso sexual
Conductas verbales:
Comentarios, insinuaciones o proposiciones sexuales no deseadas.

Insistencia en participar en actividades sociales fuera del dmbito laboral tras haber
manifestado rechazo.

Comentarios ofensivos sobre la apariencia fisica con connotacion sexual.
Bromas o comentarios obscenos de cardcter sexual.

Conductas no verbales:

Exhibicion de contenido visual de cardcter sexual sin consentimiento.
Miradas lascivas, gestos sugestivos o silbidos inapropiados.

Enviar mensajes o correos electronicos de contenido sexual no deseado.
Conductas fisicas:

Contacto fisico deliberado sin consentimiento.

Abrazos, besos o acercamientos fisicos invasivos.

Tipos de acoso sexual

Acoso "quid pro quo": Ocurre cuando se condiciona el acceso a beneficios laborales a
la aceptacién de conductas sexuales no deseadas. Usualmente, implica abuso de
autoridad por parte de quienes fienen poder sobre las condiciones de trabagjo.

Acoso ambiental: Se genera cuando una persona crea un entorno hostil, degradante u
ofensivo mediante actitudes o comportamientos de naturaleza sexual, afectando el
bienestar de otra persona.
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ACOSO POR RAZON DE SEXO O GENERO

Cualquier conducta basada en el sexo, género u orientacion sexual de una persona
que tenga el propdsito o el efecto de vulnerar su dignidad o generar un entorno
intimidatorio, hostil, degradante o humillante.

Conductas constitutivas de acoso por razén de sexo o género
Excluir, ignorar o aislar deliberadamente a una persona.

Evaluar su desempeno de forma sesgada o inequitativa.

Asignar tareas por debajo de su nivel de competencia profesional.

Condicionar su acceso a formacién o ascensos en funcion de su género u orientacion
sexual.

Trato desigual por razén de embarazo, maternidad o paternidad.

ACOSO PSICOLOGICO (MOBBING)

El acoso psicoldgico o "mobbing” se define como una agresion sistemdtica y recurrente
de cardcter psicoldgico en el dmbito laboral, que busca desestabilizar, aislar o
menoscabar la dignidad de una persona.

Conductas constitutivas de acoso psicolégico

Ataques con medidas organizativas:

Asignar tareas irrelevantes, degradantes o inadecuadas para el perfil profesional.
Desautorizacion sistemdatica de decisiones o actuaciones laborales.

Negacidén de recursos o informacion necesaria para el trabajo.

Manipulacidn de herramientas laborales (borrado de archivos, obstruccion de acceso
a sistemas, etc.).

Ataques para reducir la comunicacion:

Aislamiento de la persona en el entorno laboral.

Ignorar deliberadamente su presencia.

Impedir su participacion en reuniones o discusiones relevantes.
Restringir el acceso a medios de comunicacion.

Ataqgues a la salud fisica o psicoldgica:

Amenazas verbales, escritas o fisicas.

Gritos, insultos o burlas constantes.

Provocaciones destinadas a generar reacciones emocionales extremas.
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Exigencias laborales peligrosas o perjudiciales para la salud.

Ataques a la vida privada y reputacion:

Difusion de rumores falsos o difamaciones.

Ridiculizacion de la persona por su apariencia, discapacidad, origen o creencias.

Manipulacion de su reputacion profesional.

CIBERACOSO

El ciberacoso se caracteriza por el uso de tecnologias de la informacion y la
comunicacion (TIC) para acosar, hostigar o humillar a una persona.

Conductas constitutivas de ciberacoso
Difusidn de rumores, imdagenes o informacién privada sin consentimiento.
Creacion de perfiles falsos para acosar o enganar a la victima.

Enviar mensajes intimidantes o amenazantes a través de redes sociales, correo
electronico o mensajeria instantdnea.

Acceder sin autorizacion a cuentas personales para perjudicar la imagen o reputacion
de la persona.

Excluir o instar a otras personas a ignorar a la victima en entornos digitales.

El ciberacoso puede darse dentro o fuera del dmbito laboral y en cualquier momento
del dia, con efectos persistentes y dificiimente reversibles debido a la naturaleza digital
de los contenidos compartidos.

EXCLUSIONES
No se considerard acoso laboral:

Conflictos puntuales derivados de relaciones interpersonales en el dmbito laboral sin
intencion de dano sistemdatico.

Situaciones de presién laboral dentro de un marco de exigencia razonable.

En estos casos, la Comision de Igualdad deberd intervenir para resolver los conflictos y
prevenir la escalada de situaciones que puedan derivar en acoso.
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DENUNCIA DE ACOSO

SOLICITANTE

o Persona afectada oOtra Area/Departamento:

DATOS DE LA PERSONA AFECTADA

Nombre y Apellidos DNI Sexo

Teléfono Email

DATOS DE LA PERSONA DENUNCIANTE (en caso de no coincidir con la afectada)

Nombre y Apellidos DNI Sexo

Teléfono Email

DESCRIPCION DE LOS HECHOS
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DOCUMENTACION ANEXA

No o Si o (especificar cudl)

SOLICITUD

o Solicito que se ponga en marcha el Protocolo de Acoso sexual, laboral,
discriminaciéon por razdn de sexo y ciberacoso.

Para que asi conste, en Vigo, a de de alas__:_ horas.

Fdo. Denunciante Fdo. Comité Intervencion
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INFORME DE ACOSO

MIEMBROS COMITE INTERVENCION

Nombre y Apellidos DNI Area/Departamento

DATOS DE LA PERSONA AFECTADA

Nombre y Apellidos DNI Sexo

DATOS DE LA PERSONA DENUNCIANTE (en caso de no coincidir con la afectada)

Nombre y Apellidos DNI Sexo

DATOS DE LA PERSONA DENUNCIADA

Nombre y Apellidos DNI Sexo

INFORME PRELIMINAR
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CONCLUSIONES

CIRCUNSTANCIAS AGRAVANTES O ATENUANTES

DOCUMENTACION ANEXA

Si o (especificar cudl)

APERTURA DE PROCEDIMIENTO DISCIPLINARIO

No o Sio

Para que asi conste, en Vigo, a de de

Fdo. Comité de Intervencion



